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Abstract 

Introduction: The present study aims to examine the impact of continuous, skill‑based 

training programs on enhancing employees’ efficiency and job satisfaction. 

Method: This study was conducted using a descriptive‑analytical approach and by drawing 

on reputable national and international sources. The role of continuous and skill‑oriented 

training in improving employees’ knowledge, job competencies, motivation, and 

organizational commitment was evaluated. 

Findings: The findings indicate that continuous, skill‑based training not only updates 

employees’ professional knowledge and skills, but also, through increasing self‑confidence, 

motivation, and job satisfaction, leads to improved performance and a reduction in turnover 

rates. 

Conclusion: Challenges such as improper needs assessment, employees’ resistance to 

change, and the absence of effectiveness evaluation can diminish the impact of such 

training programs. Finally, strategies have been proposed to improve the quality and 

effectiveness of training courses in organizations. 

Keywords: Continuous training, skill‑based training, employee efficiency, job satisfaction, 

human resource development. 
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Examining the Impact of Continuous and Skill-Based Training Programs 

on Increasing Employees’ Efficiency and Job Satisfaction 

 

Detailed Abstract 
Introduction: The present study aims to examine the impact of continuous, skill‑based training 

programs on enhancing employees’ efficiency and job satisfaction. In today’s knowledge‑based era, 

human resource development is considered one of the fundamental pillars of organizational success. 

Human capital, as the only internally developable resource within an organization, plays a key role in 

competitiveness, innovation, and the achievement of long‑term organizational goals (Rezaei, 2024). In 

this context, employee training and development have received significant attention as strategic tools 

for strengthening both individual and organizational capacities. Rapid technological changes, 

environmental transformations, increasing competition in global markets, and the growing complexity 

of job tasks have compelled organizations to make continuous and well‑planned investments in 

employee learning and development. Such investments not only lead to increased productivity and 

service quality, but also play an important role in improving motivation, job satisfaction, and 

organizational commitment. Continuous and skill‑based training programs are now regarded as a 

necessity in human resource management. With the acceleration of changes in the business 

environment, existing knowledge and skills quickly become obsolete. Therefore, organizations must 

provide updated and practical training programs that enable employees to adapt to new conditions. 

These types of training programs, while enhancing individual capabilities, also contribute to improved 

team performance and better decision‑making at different organizational levels. Numerous studies 

have shown that organizations investing in organizational learning not only achieve better 

performance but are also more successful in attracting and retaining skilled and committed employees. 

For example, organizations that align their training programs with their strategic objectives experience 

a significant reduction in employee turnover, increased employee commitment, and the strengthening 

of a culture of organizational learning. 

Materials and methods: This study was conducted using a descriptive‑analytical approach and by 

drawing on reputable national and international sources. The role of continuous and skill‑oriented 

training in improving employees’ knowledge, job competencies, motivation, and organizational 

commitment was evaluated. 

Results and discussion: The findings of this study clearly indicate that continuous and skill‑based 

training programs play a fundamental role in improving employees’ efficiency and job satisfaction. 

Such programs enable employees to acquire updated knowledge and skills, thereby enhancing their 

ability to perform complex tasks and face emerging challenges in the workplace. By providing 



purposeful learning opportunities, these training programs strengthen employees’ self‑confidence, 

motivation, and job commitment, and contribute to the development of a culture of learning and 

innovation within organizations.However, several barriers—such as the lack of accurate training needs 

assessment, employees’ resistance to change, and the absence of continuous evaluation—may reduce 

the effectiveness of these programs and lead to wasted organizational resources as well as decreased 

motivation for learning. Therefore, implementing strategies such as systematic and scientific needs 

assessment, purposeful design aligned with real job requirements, managerial support and 

participation, the use of modern training methods, and continuous evaluation can significantly enhance 

the quality and effectiveness of training programs.Ultimately, sustained investment in continuous and 

skill‑based training not only contributes to employees’ personal growth and development, but also 

facilitates increased productivity, improved organizational performance, and long‑term organizational 

success. The findings further show that such training programs significantly reduce employee turnover 

and increase retention, as trained employees experience a stronger sense of belonging, security, and 

opportunities for growth within the organization. This, in turn, reduces the costs associated with 

recruiting and training new personnel and helps preserve organizational knowledge.Moreover, by 

strengthening soft skills such as effective communication, teamwork, and problem‑solving, employees 

become more adaptable in dynamic and competitive environments, which enhances workplace 

relationships and improves collective morale. Targeted training programs also foster creativity and 

innovation within teams, creating opportunities for new solutions and the continuous improvement of 

organizational processes. Overall, it can be concluded that continuous attention to employee training 

and skill development is one of the most critical factors for organizational success and sustainability in 

today’s world. Organizations that institutionalize this principle within their strategic planning will 

consistently enjoy a stronger competitive advantage. 

Conclusion: Challenges such as improper needs assessment, employees’ resistance to change, and 

the absence of effectiveness evaluation can diminish the impact of such training programs. Finally, 

strategies have been proposed to improve the quality and effectiveness of training courses in 

organizations. 

Keywords: Continuous training, skill‑based training, employee efficiency, job satisfaction, human 

resource development. 
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 چکیده

 یتو رضا ییکارا یشمحور بر افزا مستمر و مهارت یآموزش یها دوره یرتأث یهدف پژوهش حاضر، بررسهدف: 

و  یو با استفاده از منابع معتبر داخل یلیتحل-یفیتوص یکردمطالعه با رو ینا: روش کار کارکنان است. یشغل

دانش،  یبر مهارت در ارتقا یمداوم و مبتن یها پژوهش، نقش آموزش ینانجام شده است. در ا یخارج

که  دهد ینشان م یجنتا :نتایج قرار گرفته است. یابیو تعهد کارکنان مورد ارز یزهانگ ی،شغل های یتوانمند

 شود، یکارکنان م یتخصص یها دانش و مهارت یروزرسان ها موجب بهتن محور نه مستمر و مهارت یها آموزش

همراه  یزبهبود عملکرد و کاهش نرخ ترک خدمت ن ی،شغل یتو رضا یزهاعتماد به نفس، انگ یشبلکه با افزا

 یابیو نبود ارز ییرمقاومت کارکنان در برابر تغ یح،صح یازسنجیعدم ن یرنظ ییها چالش گیری:نتیجهاست. 

 یو اثربخش یفیتبهبود ک یبرا ییراهکارها یان،ها را کاهش دهد. در پا آموزش ینا یاثربخش تواند یم ،یاثربخش

 ها ارائه شده است. در سازمان یآموزش یها دوره

 .یتوسعه منابع انسان ی،شغل یتکارکنان، رضا ییمحور، کارا آموزش مستمر، آموزش مهارت :کلیدیواژگان
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 مقدمه

ها مطرح شده است. سرمایه انسانی، به  کان اصلی موفقیت سازمانامروزه در عصر دانش، توسعه منابع انسانی به عنوان یکی از ار

پذیری، نوآوری و دستیابی به اهداف بلندمدت سازمانی ایفا  عنوان تنها منبع قابل توسعه درون سازمان، نقش کلیدی در رقابت

های فردی و  تقویت ظرفیت در این میان، آموزش و توسعه کارکنان به عنوان ابزاری راهبردی برای(. ۱۴۰۳کند )رضایی،  می

سازمانی مورد توجه قرار گرفته است. تغییرات سریع فناوری، تحولات محیطی، رقابت فزاینده در بازارهای جهانی و پیچیدگی 

گذاری مستمری در حوزه یادگیری و  ریزی دقیق، سرمایه ها را مجبور کرده است تا با برنامه روزافزون وظایف شغلی، سازمان

شود، بلکه نقش  وری و کیفیت خدمات منجر می گذاری نه تنها به افزایش بهره نان خود انجام دهند. این سرمایهتوسعه کارک

محور، امروزه  های مستمر و مهارت آموزش(.۱۴۰۱کند )احمدی،  مهمی در بهبود انگیزه، رضایت شغلی و تعهد سازمانی ایفا می

های  وکار، دانش و مهارت هستند. زیرا با تسریع تغییرات در محیط کسب به عنوان یک ضرورت در مدیریت منابع انسانی مطرح

روز و عملیاتی، کارکنان خود را قادر سازند تا با  های به ها باید با ارائه دوره شوند. بنابراین، سازمان قدیمی به سرعت منسوخ می

ه بهبود عملکرد گروهی و ارتقاء کیفیت ها، ضمن افزایش توانمندی فردی، ب شرایط جدید سازگار شوند. این نوع آموزش

هایی که  اند که سازمان تحقیقات متعددی نشان داده .(۱۴۰۲کنند )صفری،  گیری در سطوح مختلف سازمان کمک می تصمیم

کنند، نه تنها عملکرد بهتری دارند، بلکه در جذب و حفظ نیروی متخصص و  گذاری می در حوزه یادگیری سازمانی سرمایه

اند،  های آموزشی را با اهداف استراتژیک خود هماهنگ کرده هایی که برنامه تر هستند. به عنوان مثال، سازمان ز موفقمتعهد نی

شاهد کاهش قابل توجهی در نرخ ترک خدمت، افزایش تعهد کارکنان و ارتقاء فرهنگ یادگیری سازمانی هستند )کریمی، 

های مداوم بر اقلیم سازمانی، روابط بین کارکنان و هویت سازمانی  یق آموزشاین امر نشان از اثرات غیرمستقیم ولی عم(. ۱۴۰۲

های آموزشی اثربخش با  ها در طراحی و اجرای برنامه با وجود اهمیت بالای آموزش کارکنان، بسیاری از سازمان .دارد

واقعی کارکنان، مقاومت فرهنگی  ها شامل عدم تطابق محتوای آموزشی با نیازهای های متعددی روبرو هستند. این چالش چالش

ها  در برابر یادگیری جدید، کمبود اعتبار و منابع مالی، عدم پشتیبانی مدیریت ارشد، نبود نظام ارزیابی مؤثر از اثربخشی آموزش

های  شود که بسیاری از دوره این موارد باعث می(. ۱۴۰۳ها به عملکرد سازمانی است )محمدی،  و در نهایت عدم اتصال آموزش

ها نیازمند رویکردهای نوین و  ها، سازمان برای غلبه بر این چالش .آموزشی به صورت فرمی و بدون تأثیر واقعی انجام شوند

های کارکنان هستند. این رویکردها باید مبتنی بر نیازسنجی دقیق، شناسایی  یکپارچه در طراحی، اجرا و ارزیابی آموزش

های آموزشی و ایجاد فرهنگ یادگیری مستمر باشند.  رکنان، استفاده از فناوریهای عملکردی، مشارکت فعال کا شاخص

های لازم برای شرکت فعال کارکنان و تضمین حمایت مدیریت ارشد از  همچنین، ایجاد سیستم بازخورد منظم، ارائه تشویک

ها و  حاضر با هدف بررسی چالشدر این راستا، مطالعه (.۱۴۰۲های آموزشی هستند )حسینی،  عوامل کلیدی موفقیت برنامه

ها، به تحلیل راهکارهای اثربخش برای  محور در سازمان های مستمر و مهارت های موجود در طراحی و اجرای آموزش فرصت

ها به یادگیری مستمر، این پژوهش سعی دارد  پردازد. با توجه به اهمیت موضوع و نیاز فزاینده سازمان بهبود این فرآیند می

  .دیدی را در زمینه مدیریت آموزش سازمانی فراهم کندهای ج افق

 ۱مفهوم شناسی آموزش

بنگاه های اقتصادی مورد توجه  امروزه آموزش به عنوان یکی از مکانیزم های اصلی توسعه منابع انسانی در حوزه سازمان ها و

سازمانها و بنگاه های بزرگ از اهمیت بسیاری از صاحبنظران ومسئولین و مدیران آموزش قرار گرفته است. آنچه بویژه در 

فراوانی برخوردار است جهت گیری فعالیت های آموزشی به سمت دیدگاه های سیستمی و نگرش های استراتژیک می باشد که 

ضرورت آن با توجه به شرایط نوین جهانی، فن آوریهای پیچیده، سرمایه دانش و تغییر در مشاغل دو چندان می نماید. تلفیق و 
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کز نگرش سیستمی و جهت گیری استراتژیک با کارکردهای اصلی سیاست گذاری ، برنامه ریزی و اجرا و ارزشیابی آموزشی تمر

آموزش، موجب پرورش  (. ۱۳86) خراسانی،  ، چرخه آموزش در سازمان ها را هدفمند ، عقلایی، پویا و انعطاف پذیر می نماید

سازد .  گردد. آموزش ، انسان ها را آرمان خواه ، هدف گرا ، مختار و سازنده می شعور اجتماعی در مسئولیت پذیری و آگاهی می

اند ، ساخته و پرداختة فرهنگ هایی هستند  پروران تاریخ که موجب پرورش و رشد افکار عمومی جامعه شده ابر مردان و دانش

اند ، اکسیر آموزش باعث پیوند  انتقال دادهکه دانش را با ابزار آموزشو به عنوان میراث یک قوم از نسلی به نسل دیگری 

های خلاق و قلب های حساس شده و انسان ها را به صورت خلقی یک دل و همسو برای سازندگی مرز و بوم هایشان به  اندیشه

نگری توحیدی، خداشناسی بر  شناسی، جهان بخشد . جهان آورد. آموزش ، چهرة معرفت و جوهر حقیقت جلا می پویایی در می

پایة آموزش استوار است. برای رسیدن به این هدف ها و موهبت ها باید در جستجوی ابزار و روش های کارساز و معقول برای 

ای اثر بخش ، هم آموزش دهنده و هم آموزش گیرنده با سهولت و احساس تعلق خاطر برانگیخته  انتقال آموزش باشیم تا شیوه

فرایند آموزشی نظام مند و  (. ۱۳85) میرسپاسی ، رهایی بخشد  بشریت را از سرگردانیشده و با به زیر آوردن چرخ نیلوفری ، 

برنامه ریزی شده نقش بسیار مهمی در کمک به بهبود توانمندی ها و تامین اهداف کیفی سازمان ایفاء می نماید. مولفه های 

 اصلی تشکیل دهنده فرایند آموزش عبارتند از:

 نیازسنجی آموزشی -الف

 راحی و برنامه ریزی آموزش ط -ب

 اجرای آموزش -پ

 ارزشیابی نتایج آموزش  -ت

 مدیریت آموزش)نظارت آموزش( -ث

 

 
 (1392 ی،)خراسان 10015آموزش بر اساس استاندارد  یندفرآ 1جدول 



 اهمیت و نقش آموزش در سازمان ها

از پیش ، در سازمان ها موردتوجه قرار  امروزه به سبب تغییرات سریع تکنولوژیکی و افزایش دانش و اطلاعات ، آموزش بیش

 .(۱۳86گرفته و بعنوان محور توسعه جوامع قلمداد می شود. )خراسانی، 

، زیراکس ، موتورلا ، مک دونالدز ، و فورد برای آموزش و توسعه نیروی کار خود مراکز  IBMشرکت های معروف دنیا مانند 

اند. این شرکت ها را سازمان های یادگیرنده می نامند زیرا آنها عظیم آموزشی و یا تخصصی صنعت خود را تأسیس کرده 

آموزش و توسعه را سرمایه گذاری آتی خود می دانند و بعنوان هزینه به آن نگاه نمی کنند. آموزش یک وظیفه اساسی در 

ای مطمئن در جهت  سازمان ها و یک فرایند مداوم و همیشگی است ، نه موقت و تمام شدنی. آموزش همواره بعنوان وسیله

بهبود کیفیت عملکرد و حل مشکلات مدیریت مدنظر بوده و فقدان آن نیز یکی از مسائل اساسی و حاد هر سازمانی را تشکیل 

 (.۱۳79می دهد )عباس زادگان، 

 الگوهای آموزش کارکنان

چارچوب های برنامه ریزی و وجود آسیب های مختلف آموزشهای سازمانی، بیانگر ضرورت استفاده از نقاط قوت الگوها و 

            طراحی آموزشهای بزرگسالان است. برای این منظور زمانی می توان به حصول اطمینان از الگوی طراحی شده آموزش 

سازمانی دست یافت که با اندیشه های صاحب نظران حوزه آموزش و نظرات آنها در خصوص مدلهای طراحی آموزشی آشنا 

 ۱۰۰۱5دا معرفی انواع مختلفی از الگوهای طراحی آموزشهای سازمانی و سپس الگوی آموزشی شد. آنچه در ادامه می آید، ابت

 (.۱۳89می باشد )خراسانی، 

 ۱الگوی آموزش کارکنان سینگر -۱

نی، آموزش کارکنان را شامل چهار مرحله اصلی و بع انساسینگر به عنوان یکی از مشهورترین صاحب نظران حوزه مدیریت منا

فرعی دانسته است، ازنظر وی آموزش کارکنان با ارزیابی و تشخیص نیازها آغاز می گردد و این کار نیز خود هجده اقدام 

مستلزم سه نوع تجزیه و تحلیل در سطح فرد، شغل یا وظیفه و سازمان است. پس از تعیین نیازها مرحله طراحی برنامه آغاز 

امل موثر بر آموزش توجه نمود. از نظر سینگر عدم توجه لازم به هر یک متغیر یا ع 8می شود. در این مرحله نیز لازم است به 

زمانی  از این اهداف، منجر به کاهش بازدهی برنامه های آموزشی شده و در نتیجه تحقق اهداف آموزش را ناممکن می سازد.

گو انواع روشها تحت سه دسته که برنامه آموزشی طراحی شد، نوبت به انتخاب روش یا روش های یادگیری می رسد. در این ال

آموزش های ضمن کار، آموزش های ضمن خدمت و روشهایی که از ترکیب این دو به وجود می آیند، تقسیم شده است. 

آخرین مرحله از فرآیند آموزش کارکنان به ارزیابی نتایج یادگیری اختصاص داده شده است. در این مرحله نیز چهار اقدام اصلی 

کنش فراگیران نسبت به برنامه، میزان یادگیری شرکت کنندگان، تغییر رفتار شغلی و سازمانی آنان و نهایتاً شامل ارزیابی وا

 (.۱۳86، سعادتاثرات و نتایج سازمانی آموزش مورد توجه قرار می گیرد )

 ADDIEالگوی آموزشی کارکنان  -۲

نامیده  ADDIEرا بر اساس سرواژه های این مراحل، ( آموزش کارکنان را شامل پنج مرحله اصلی دانسته و آن ۲۰۰9گریچ )

 است. شکل زیر این مراحل را نشان می دهد:
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 ADDIE فرآیند آموزش کارکنان -1نمودار 

احل خود سینگر دارد، اولاً در الگوی سینگر مراحل یا اقدامات فرعی هریک از مر زیادی با الگویشباهت  ADDIEگر چه الگوی 

مرحله اجرا  ADDIEدر الگو نشان داده شده است، ولی در این الگو نیازی به ذکر آنها در نظر گرفته نشده است. ثانیاً در الگوی 

« دوسویه»به عنوان یک گام یا مرحله مستقل مورد تاکید قرار گرفته است و ثالثاً در این الگو روابط بین هر مرحله به صورت 

 (.۱۳88ر گرفته شده است )قهرمانی، و متقابل در نظ ۱9

 الگوی آموزش کارکنان هاکت -۳

هاکت آموزش کارکنان را شامل هفت مرحله اصلی می داند. بر این اساس فرآیند آموزش را بدون آنکه شغل یا نمودار خاصی 

ارکنان را از دیدگاه وی می توان برای آن ارائه کرده باشد، شامل توالی منظم این مراحل به شمار آورده است. فرآیند آموزش ک

 به شکل زیر نشان داد:

 

 

 

 

 (2003فرآیند آموزش کارکنان )هاکت، -2نمودار 

 

 1الگوی آموزش کارکنان واگن -4

های  که خود از آن به عنوان راهنمایی جامع برای برنامه ریزی،ارائه و ارزشیابی برنامه« آموزش حرفه ای»واگن در کتاب 

آموزش کارکنان یاد می کند، آموزش را فرآیندی منظم یا سیستماتیک می داند که در تمام مراحل خود باید از طریق دریافت 

به اصطلاح مستمر فعالیت ها پرداخته و مسیر و جهت گیری خود را به سمت اهداف از پیش تعیین شده، تنظیم « بازخورد»

دو ویژگی بارز نسبت به « واگن»را نشان می دهد. فرآیند پیشنهادی « واگن»یشنهادی نماید. شکل زیر، چارچوب کلی فرآیند پ

الگوهای قبلی دارد. اول اینکه در این فرآیند به اصول و مبانی آموزش و یادگیری بزرگسالان به عنوان یکی از عناصر مهم 
                                                           

1- Wagon 

نیازها تحلیل و تجزیه  

برنامه ارزشیابی  
 

برنامه اجرای  
 

برنامه تدوین و توسعه  

 

آموزش طراحی  

 

آموزشی نیازهای تعیین انتخاب فرصتهای  

 آموزشی

 ارزیابی

 یادگیری 

 

  تعیین

 روشهای

 

مواد و تجهیزات 

 موردنیاز

 تجدیدنظر ،ارزشیابی طراحی آموزش

برنامه در  



به بین تمام اجزاء و عناصر برنامه ریزی و آموزش سازمانی توجه شده است. و دوم اینکه جریان بازخورد مستمر و همه جان

اجرای آموزش سازمانی برقرار می باشد. بر این اساس هر مرحله از آموزش سازمانی می تواند بر بهبود و اصلاح تمام اجزاء و 

 (.۱۳88مراحل دیگر این فرآیند تاثیر داشته باشد )قهرمانی، 

 آموزش مستمر 

های کارکنان در طول دوران خدمت است. این نوع  ی و ارتقای مداوم دانش و مهارتآموزش مستمر به معنای فرآیند یادگیر

شوند.  ای و ارتقای سطح عملکرد کارکنان طراحی می های حرفه روزرسانی اطلاعات، افزایش توانمندی ها با هدف به آموزش

باق با شرایط جدید، بیش از پیش احساس اهمیت آموزش مستمر در دنیای امروز، به دلیل تغییرات سریع فناوری و نیاز به انط

بینند، قادرند با تحولات محیط کار همگام شوند و نقش مؤثری در تحقق  شود. کارکنانی که به صورت مداوم آموزش می می

در عصر حاضر، با توجه به پویایی بالای بازار کار و تغییرات فرهنگی، اجتماعی و  .(۱۴۰۳اهداف سازمان ایفا کنند )رضایی، 

ها ناگزیرند به سمت یادگیری مستمر حرکت کنند. آموزش مستمر، زمینه لازم برای توسعه سرمایه انسانی را  فناوری، سازمان

ها، نه تنها به رشد  کند و به عنوان یک استراتژی راهبردی در مدیریت منابع انسانی مطرح است. این نوع آموزش فراهم می

ترین  یکی از مهم .شوند پذیری آن نیز منجر می هبود عملکرد سازمانی و افزایش رقابتکنند، بلکه به ب فردی کارکنان کمک می

های رسمی و  های آموزش مستمر، تمرکز بر یادگیری مداوم و غیرمتمرکز است. یعنی یادگیری تنها در قالب دوره ویژگی

شود. این رویکرد، امکان یادگیری  میهای غیررسمی، تجربی و خودجوش نیز  شود، بلکه شامل یادگیری سازمانی انجام نمی

های دیجیتال و آموزش  کند. این امر با توجه به گسترش فناوری مستقل، خودآموز و در هر زمان و مکانی را فراهم می

  .پذیرتر شده است الکترونیکی، امکان

د ارتباط مؤثر، کار تیمی و حل های نرم مانن شود، بلکه مهارت آموزش مستمر نه تنها باعث افزایش دانش تخصصی کارکنان می

شود. همچنین، آموزش  کند. این امر موجب افزایش اعتماد به نفس، انگیزه و رضایت شغلی کارکنان می مسئله را نیز تقویت می

هایی که به آموزش مستمر اهمیت  های پیشرفت در سازمان است. سازمان ساز ارتقای شغلی و ایجاد فرصت مستمر زمینه

وری، کاهش خطاها، بهبود کیفیت خدمات و کاهش نرخ ترک خدمت کارکنان برخوردار  مزایایی چون افزایش بهرهدهند، از  می

یکی از الزامات موفقیت در دنیای امروز، توانایی یادگیری مداوم است. کارکنانی که دارای این (. ۱۴۰۱شوند )احمدی،  می

عملکرد بهتری داشته باشند. این یادگیری مداوم نه تنها به کارکنان های متغیر و پیچیده  توانند در محیط مهارت هستند، می

  .دهد در زندگی شخصی و شغلی خود پیشرفت کنند کند تا در محیط کار موفق شوند، بلکه به آنها اجازه می کمک می

ساختار خود  کند. وقتی سازمان این مفهوم را در آموزش مستمر همچنین به ایجاد فرهنگ یادگیری در سازمان کمک می

نهادینه کند، کارکنان به طور طبیعی به دنبال بهبود مستمر خواهند بود. این امر به ایجاد محیطی پویا، خلاق و نوآورانه منجر 

علاوه بر مزایای فردی، آموزش مستمر به عنوان یکی از ارکان اصلی  .شود شود که در آن یادگیری به یک عادت تبدیل می می

ها، قابلیت  های آموزشی منظم و مداومی دارند، نسبت به سایر سازمان هایی که برنامه شود. سازمان خته میتوسعه سازمانی شنا

تر با شرایط جدید تطبیق یابند. این امر به حفظ ثبات سازمانی و  توانند سریع انعطاف بیشتری در مقابل تغییرات دارند و می

  .ندک های محیطی کمک می افزایش مقاومت در برابر تنش

 محور  آموزش مهارت

شوند.  های عملی و کاربردی کارکنان طراحی می شود که با تمرکز بر ارتقای مهارت هایی اطلاق می محور به دوره آموزش مهارت

ها، افزایش توانایی کارکنان در انجام وظایف شغلی و حل مسائل واقعی محیط کار است. آموزش  هدف اصلی این آموزش

های کاربردی تأکید دارد. این  های واقعی و کسب تجربه های نظری، بر یادگیری عملی، انجام پروژه آموزش محور برخلاف مهارت

های امروزی، نیاز به  در سازمان .(۱۴۰۳شود )محمدی،  وری و رضایت شغلی کارکنان می رویکرد موجب افزایش کارایی، بهره
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زیرا دانش نظری بدون توانایی اجرایی، کاربرد محدودی دارد.  شود. های عملی و قابل اجرا بیش از پیش احساس می مهارت

ها، ضمن افزایش دانش، به  محور به عنوان یک پاسخ مؤثر به این نیاز مطرح است. این نوع آموزش بنابراین، آموزش مهارت

هایی مانند  ز روشمحور، ا در آموزش مهارت .های خود را در شرایط واقعی به کار گیرند دهند مهارت کارکنان اجازه می

دهد  ها به کارکنان امکان می شود. این روش های گروهی استفاده می سازی، آموزش در حین کار و پروژه های عملی، شبیه کارگاه

محور نقش مهمی در  های جدید را به صورت عملی تجربه کنند و بلافاصله در محیط کار به کار گیرند. آموزش مهارت تا مهارت

کند تا با اطمینان بیشتری وظایف خود را انجام  دانش نظری و مهارت عملی دارد و به کارکنان کمک می کاهش فاصله بین

محور، امکان تطبیق با نیازهای مختلف کارکنان را فراهم  های متنوع در آموزش مهارت استفاده از روش(.۱۴۰۲دهند )کریمی، 

سازی استفاده کنند،  های دمو و شبیه توانند از روش گیرند، می یاد میکند. برای مثال، کارکنانی که بیشتر از طریق مشاهده  می

های عملی شرکت  های کارگاهی یا پروژه توانند در فعالیت دهند، می در حالی که کارکنانی که یادگیری عملی را ترجیح می

محور همچنین به کارکنان کمک  آموزش مهارت .کنند تر و پایدارتری را تسهیل می کنند. این گونه رویکردها، یادگیری عمیق

شوند  های قدیمی به سرعت منسوخ می کند تا با تغییرات فناوری و نیازهای جدید بازار سازگار شوند. در دنیای امروز، مهارت می

روز نگه داشتن دانش و  محور به عنوان یک ابزار کلیدی در به های جدیدی مورد نیاز است. بنابراین، آموزش مهارت و مهارت

توان به افزایش انگیزه یادگیری، تقویت روحیه کار  محور می از دیگر مزایای آموزش مهارت .کند های کارکنان عمل می واناییت

کند تا با  ها همچنین به کارکنان کمک می تیمی، بهبود کیفیت خدمات و افزایش رضایت مشتریان اشاره کرد. این آموزش

ازگار شوند و نقش مؤثری در تحقق اهداف سازمان ایفا کنند. در نهایت، آموزش تغییرات فناوری و نیازهای جدید بازار س

شود )موسوی،  محور به عنوان یکی از مؤثرترین ابزارهای توسعه منابع انسانی و ارتقای عملکرد سازمانی شناخته می مهارت

ند، بلکه به ایجاد ارزش افزوده در سازمان کن های فردی کارکنان کمک می ها نه تنها به ارتقای توانایی این نوع آموزش(.۱۴۰۳

توانند کارهایشان را با کیفیت بهتر و در زمان کمتری  های لازم را داشته باشند، می شوند. وقتی کارکنان مهارت نیز منجر می

های اصلی  محور، یکی از ستون آموزش مهارت .شود ها و افزایش رضایت مشتری منجر می انجام دهند. این امر به کاهش هزینه

توانند با  ها را به خوبی طراحی و اجرا کنند، می هایی که این نوع آموزش های معاصر است. سازمان مدیریت یادگیری در سازمان

های بزرگی را کسب کنند. بنابراین، این رویکرد باید در  وری، بهبود کیفیت و ارتقاء رضایت کارکنان، موفقیت افزایش بهره

  .ای داشته باشد ها جایگاه ویژه بع انسانی سازمانهای توسعه منا برنامه

 ۱آموزشیسنجی نیاز

ها، الگوها و ابزارهای علمی و کارا است، تا  استفاده از مدل نیازسنجی آموزشی فرآیندی است که انجام آن مستلزم به کارگیری و

ریزی آموزشی به کار  ریزی سایر مراحل برنامه بتوان به نتایج حاصل از این فرآیند تکیه کرد و آن را به عنوان مبنایی برای پی

ح و مدل مشخص است. انتخاب های نیازسنجی آموزشی درهرسطحی مستلزم پیروی از یک طر ریزی واجرای پروژه طرحگرفت.

تواند باعث تسهیل و افزایش دقت و اعتبار فرآیند نیازسنجی شود. یک مدل مناسب باید  یا طراحی و تدوین مدل نیازسنجی می

های اجرایی و سایر ابعاد لازم جهت انجام یک پروژه نیازسنجی آموزشی را مشخص و معین کند. با  ها و رویه هدف، قلمرو، روش

های دولتی ایران، مدلی مناسب جهت انجام نیازسنجی آموزشی مدلی  توجه به تجارب انجام نیازسنجی آموزشی در سازمان

نیاز سنجی فرایندی نظام دار برای . ها در شرایط متحول کنونی باشد ازماناست که پاسخگوی الزامات خارجی و داخلی س

تعیین اولویت ها برای عمل می باشد.فرایند جمع آوری و  نهایتاًً تعیین اهداف، شناسایی فاصله بین وضع موجود و هدف ها و
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لی و جامعه به طور کلی می تحلیل اطلاعات است که منجر به شناسایی نیازهای افراد، گروهها، موسسات، جامعه مح

موزشی آنهایی هستند که از آنیاز  (. ۱۳88،  هداوند) شود.فرایند شناسایی نیازهای مهم و فراهم کردن زمینه رفع آن نیازهاست

طریق آموزش قابل رفع می باشند. اینگونه نیازها تنها در حوزه های دانش، مهارت و نگرش مطرح می شوند. رفع نیازهای 

این حوزه ها به ترتیبی که گفته شد در سطوح بالاتر پیچیده تر می شود. خصوصاً در این زمینه نگرش ها با توجه  آموزشی در

به ماهیت نگرش ، شکل گیری و تغییر و توسعه آن و دخالت عوامل غیر آموزشی دیگر ، پیچیدگی و مشکل بیشتری احساس 

عنوان فاصله یا شکاف بین وضعیت موجود و مطلوب در زمینه عملکرد  می شود. اغلب صاحب نظران نیاز آموزشی کارکنان را به

 (.۱۳79 )عباس زادگان، و سایر الزامات شغلی کارکنان تعریف کرده اند

قابلیت های مورد نیاز کار را کسب و ارتقاء  ها و که به کارکنان کمک می کند تا نیازمندی استنیاز سنجی آموزشی فرایندی 

           منظور از نیازهای اساسی آنهایی هستندکه در همه  ه کرد.جها بایستی به نیازهای اساسی تودر تشخیص نیاز دهند.

  جوانب زندگی کاری فرد مطرح هستند و تأمین آنها می تواند آمادگی و توانایی مواجه با امورو مسائل مختلف را در او ایجاد 

 .(۱۳85 ،)سلطانی کند

 نیاز سنجی و اهمیت آن 

             سایر منابع سازمانی محدودند.جهت استفاده بهینه از این منابع شرکت ها و سازمان ها بایستی در منابع آموزشی همانند

تلاش های آموزشی سازمان ها ،ممکن است فقط  زمینه نیاز سنجی آموزشی تلاش کافی را بنمایند.بدون درک روشنی نیازها ،

کارکنان  ،می باشد.چرا که فرایند نیاز سنجییازسنجی ضروری اتلاف کننده ی منابع ارزش باشد.از نظر روان شناسی نیز انجام ن

             و مدیران را درگیر نموده اعتبار طرح را افزایش داده و حمایت مشارکت کنندگان از برنامه های آموزشی بعدی را جلب

 (.۱۳86)خراسانی،  نماید می

 نیاز سنجی  انجاممراحل  

 ۱تحلیل و بررسی شکاف موجود -1

عملکرد فعلی سازمان و افراد در مقابل استاندارد های موجود است.تفاوت و شکاف میان وضعیت جاری و اولین قدم تعیین 

 (.۱۳75 ،جزئی) مقاصد و اهداف می باشد وضعیت مورد نیاز تعیین کننده نیازها،

 ۲تعیین و شناسایی الویت ها -2

ن و دیگر زمینه ها تهیه گردد و سپس ضرورت و ابتدا باید فهرستی طولانی از نیازهای آموزشی ،توسعه شغلی رشد سازما

 اهمیت آنها در ارتباط با اهداف واقعیت ها و محدودیت ها ی سازمان سنجید.

 ۳ها و چالش ها محدودیت شناسایی مشکلات، -3

 (.۱۳86 پاکدل،) دهیم این مرحله باید الویت و تأکید را بر روی نیازهای حیاتی شخص و سازمان قرار

 ۴ه حل های ممکن و فرصت های فزایندهشناسایی را -4

افراد کارایی لازم در مشاغل خود داشته باشند بوسیله آموزش می توان آن ها را به افق جدیدی در عملکرد  به عنوان مثال اگر

راهکاری سوق داد و اگر افراد کارایی لازم را نداشته باشند و چنانچه کمبود اطلاعات عامل این ناتوانی باشد آموزش می تواند 

 (. ۱۳86. )خراسانی، نماید جهت افزایش اطلاعات آنها بوده و ناتوانی آنها را برطرف

                                                           

1- Gap analysis 

2- Determine and identify priorities 

3- Identify problems, constraints and challenges 

4- Identify possible solutions and opportunities for increasing 
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 های آموزشی  طراحی هدفمند دوره

های توسعه منابع انسانی است. این نوع طراحی  های آموزشی، یکی از عناصر کلیدی در اجرای موفق برنامه طراحی هدفمند دوره

های آموزشی متناسب با نیازهای  وزشی بر اساس اهداف مشخص، محتوای کاربردی و روشهای آم مستلزم آن است که دوره

ها بدون هدف واضح و متصل به عملکرد سازمانی انجام شوند، احتمال آنکه به  شغلی کارکنان طراحی شوند. زمانی که آموزش

بنابراین، طراحی هدفمند نقش (. ۱۴۰۳ایی، رود )رض عنوان فعالیتی فرمی و بدون اثربخشی واقعی تلقی شوند، بسیار بالا می

هدف اصلی طراحی هدفمند، ایجاد ارتباط مستقیم  .ضروری در افزایش اثربخشی آموزش و اتصال آن به اهداف سازمانی دارد

های منتقل شده  شود که دانش و مهارت بین محتوای آموزشی و نیازهای واقعی کارکنان و سازمان است. این رویکرد باعث می

های آموزشی، به طور مستقیم قابل استفاده در محیط کار باشند. در نتیجه، کارکنان انگیزه بیشتری برای شرکت در  ر دورهد

  .شوند برداری می های یادگیری به خوبی بهره کنند و فرصت ها پیدا می آموزش

های دقیق و مبتنی  ید از طریق نیازسنجیدر این رویکرد، نخستین گام، شناسایی دقیق نیازهای یادگیری است. این شناسایی با

تواند شامل مصاحبه با مدیران، بررسی شرح وظایف، تحلیل نقاط قوت و ضعف عملکرد و  ها صورت گیرد. نیازسنجی می بر داده

کند که محتوای آموزشی با نیازهای واقعی  گرفتن بازخوردهای مستقیم از کارکنان باشد. این فرآیند، اطمینان حاصل می

های مهم طراحی  گیری، یکی دیگر از مؤلفه تعیین اهداف آموزشی مشخص و قابل اندازه .زمان و کارکنان تطبیق داردسا

ای تعیین شوند که بتوانند نتایج یادگیری را به خوبی تعریف کنند و معیاری برای ارزیابی  هدفمند است. اهداف باید به گونه

ریزی  کند تا اقدامات خود را بهتر برنامه ریزان آموزشی کمک می مر نه تنها به برنامهاثربخشی دوره در اختیار قرار دهند. این ا

های  روش .دهد تا درک بهتری از محتوای دوره و مزایای آن برای آنها داشته باشند کنند، بلکه به کارکنان نیز اجازه می

های مورد نیاز،  های مناسب بر اساس نوع مهارت ای دارند. انتخاب روش ها اهمیت ویژه آموزشی نیز در طراحی هدفمند دوره

های  شود. استفاده از روش سطح دانش موجود کارکنان و شرایط سازمانی، موجب افزایش جذابیت و اثربخشی آموزش می

 های آموزشی، سازی، آموزش مبتنی بر مسئله، یادگیری مشارکتی و استفاده از فناوری های عملی، شبیه متنوعی مانند کارگاه

ها، محتوای آموزشی نیز  در طراحی هدفمند دوره .تواند به گسترش دامنه یادگیری و افزایش مشارکت کارکنان کمک کند می

باید کاربردی و عملی باشد. محتوا نباید فقط به انتقال دانش نظری بسنده کند، بلکه باید در قالب سناریوها، مطالعات موردی، 

های جدید را  کند تا مهارت بط با وظایف شغلی ارائه شود. این رویکرد به کارکنان کمک میهای مرت های عملی و فعالیت تمرین

در این زمینه، نقش مدیران و معلمان  .های واقعی کار به کار گیرند و تجربه لازم برای اجرای آنها را کسب کنند در موقعیت

های آموزشی، مدیران و حتی  کاری نزدیک بین تیمها مستلزم هم داخلی یا خارجی نیز برجسته است. طراحی هدفمند دوره

های کاری سازگار است و  کند که محتوا، روش و اهداف آموزشی با واقعیت خود کارکنان است. این همکاری اطمینان حاصل می

فی به طراحی ها، عدم توجه کا های رایج در بسیاری از سازمان یکی از چالش .یابد از این رو، احتمال موفقیت آموزش افزایش می

های آموزشی است. در بسیاری از موارد، محتوای آموزشی به صورت عمومی و بدون ارتباط مستقیم با نیازهای  هدفمند دوره

خورند و در نتیجه، مشارکت و انگیزه  ها به درد نمی شود کارکنان احساس کنند آموزش شود. این امر باعث می شغلی ارائه می

ای دارند، شاهد نتایج مثبتی از جمله افزایش  ها توجه ویژه هایی که به طراحی هدفمند دوره ، سازماندر مقابل .آنها کاهش یابد

ها معمولاً فرآیند آموزش را به  وری، کاهش خطاها، بهبود کیفیت خدمات و افزایش تعهد کارکنان هستند. این سازمان بهره

کنند و از آن به عنوان یک استراتژی راهبردی برای دستیابی به  یهای اصلی توسعه منابع انسانی معرفی م عنوان یکی از ستون

های اضافی در حوزه آموزش  تواند به کاهش هزینه ها می طراحی هدفمند دوره .کنند اهداف بلندمدت سازمانی استفاده می



ل بروز هدررفت زمان، ها بدون نیازسنجی مناسب و ارتباط مستقیم با وظایف شغلی طراحی شوند، احتما کمک کند. وقتی دوره

ای مصرف کرد و اثربخشی آموزش را به طور  توان این منابع را به نحو بهینه منابع و انرژی وجود دارد. اما با طراحی هدفمند، می

ها دارد.  های آموزشی نیز نقش مهمی در طراحی هدفمند دوره در این راستا، استفاده از فناوری .قابل توجهی افزایش داد

ها  سازی و منابع دیجیتال به کاربردپذیری آموزش های تعاملی، ابزارهای شبیه های آموزش الکترونیکی، دوره ز سامانهاستفاده ا

ها همچنین امکان ردیابی پیشرفت  کند. این فناوری سازی شده را فراهم می کند و امکان یادگیری مداوم و شخصی کمک می

  .کنند یکارکنان و ارزیابی اثربخشی آموزش را تسهیل م

 اهداف آموزش و بهسازی منابع انسانی

هدف اصلی آموزش کمک به سازمان جهت نیل به مقاصدش می باشد. آموزش به معنای سرمایه گذاری بر روی افراد بمنظور 

قادر ساختن آنها برای عملکرد بهتر از توانایی های طبیعی آنها می باشد. به عبارتی آموزش بدنبال توسعه صلاحیت ها و 

شایستگی کارکنان و بهبود عملکرد آنها می باشد. اهداف آموزش در مدیریت نیروی انسانی علاوه بر وضع موجود سازمان ، 

بایستی مبتنی بر برنامه های این مدیریت نیز باشد که متفقاً باتوجه به اولویت های مکانی و زمان اجرایی می تواند شامل 

 (.۱۳86،  زادگان عباساهداف ذیل باشد )

 ایجاد معلومات و شناخت های کاری که موجبات افزایش کارایی کارکنان را فراهم می نماید. -۱

 افزایش رشد کارایی کارکنان در صورتی که پست های اشغالی آن را طلب کند وگرنه زمان آموزش بصورت تفریح درمی آید. -۲

 اری.توجیه کارکنان در سطوح مختلف بمنظور رفع نیزهای اجرایی و رفت -۳

 به روز نگهداری معلومات کارکنان همعرض با تحولات تکنولوژیکی سازمان. -۴

 جلوگیری و کاهش بروز ضایعات در حین کار. -5

 ایجاد تعییرات بنیادی در سازمان. -6

 گسترش سازمان و افزایش سرمایه های جاری. -7

 (.۱۳7۰تکمیل مدیریت و رهبری در سطوح مختلف سازمان )عسگریان،  -8

 عائی ، اهداف آموزش و بهسازی سازمانی را بطور کلی به شرح ذیل دسته بندی کرده است.د

 افزایش توانایی رشد فردی کارکنان در جهت بهبود بهره وری و کارایی آنان. -۱

 آموزش مهارت های جدید به جای مهارت منسوخ. -۲

 ن.بهبود دانش ، نگرش و مهارت افراد ف مناسب با شغل سازمانی آنا -۳

 افزایش مهارت ها و دانش افراد جهت ترفیع و ارتقاء به پست های بالاتر. -۴

 بهبود عملکرد مدیریت. -5

 (.۱۳77دستیابی به اهداف موسسه )دعائی،  -6

 مشارکت فعال کارکنان

های توسعه منابع انسانی، نقش بسیار  مشارکت فعال کارکنان در فرآیند آموزش، به عنوان یکی از عوامل کلیدی موفقیت برنامه

ها به محیط کار دارد. این مشارکت فراتر از حضور فیزیکی در  ای در اثربخشی یادگیری و انتقال آموخته کننده تعیین

ریزی  فی و عملی کارکنان در تمامی مراحل آموزش است؛ از نیازسنجی و برنامههاست و به معنای درگیری ذهنی، عاط کلاس

های  اند که هرچه میزان مشارکت کارکنان در فعالیت گرفته تا اجرا، ارزیابی و دریافت بازخورد. مطالعات علمی نشان داده

زه و رضایت شغلی کارکنان به طور شود و انگی ها نیز بیشتر می آموزشی افزایش یابد، عمق یادگیری و پایداری آموخته

های عملی، ایفای نقش و حل  های تعاملی، پروژه های گروهی، کارگاه مشارکت فعال از طریق بحث .یابد محسوسی ارتقا می
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های عملی و ارتباطی خود را نیز  شود کارکنان علاوه بر کسب دانش نظری، مهارت یابد و باعث می مسئله گروهی تحقق می

کند و موجب افزایش  پذیری را تقویت می های کار تیمی، تفکر انتقادی و مسئولیت این نوع مشارکت، مهارت توسعه دهند.

کند  شود. همچنین، بازخورد مستمر در طول فرآیند آموزش، به کارکنان کمک می اعتماد به نفس و خودکارآمدی کارکنان می

ها نشان  ا با آگاهی و انگیزه بیشتری طی نمایند. نتایج پژوهشتا نقاط قوت و ضعف خود را شناسایی کنند و مسیر بهبود ر

یابد. به طور  دهد که اثربخشی یادگیری در شرایط مشارکت فعال تا دو برابر نسبت به حالت مشارکت غیرفعال افزایش می می

، بلکه موجب بهبود شود ها منجر می های فردی آن خلاصه، مشارکت فعال کارکنان نه تنها به ارتقای سطح دانش و مهارت

گردد و بنابراین باید به عنوان یک  عملکرد تیمی، افزایش نوآوری، ارتقای کیفیت خدمات و تحقق اهداف استراتژیک سازمان می

 .ها مورد توجه ویژه قرار گیرد ریزی آموزشی سازمان گذاری و برنامه اصل راهبردی در سیاست

  آموزش اثربخشی ارزیابی

 کارایی و دقت توان نمی آن، بدون که است سازمانی یادگیری فرآیند هر در ضروری عنصری وزش،آم اثربخشی ارزیابی

 آموزش تأثیر بررسی کارکنان، توسط شده کسب های مهارت و دانش سنجش شامل ارزیابی این. سنجید را آموزشی های برنامه

 نقاط شناسایی ارزیابی، این اصلی هدف(. ۱۴۰۳ محمدی،) است آموزشی سرمایه بازگشت میزان تعیین و شغلی عملکرد بر

  .است یادگیری فرآیند مستمر بهبود و ها دوره ضعف و قوت

  :آموزش اثربخشی ارزیابی انواع

  (Reaction) واکنشی ارزیابی 

 طریق از معمولاً مرحله این. است آموزشی محیط و مربی محتوا، به نسبت کارکنان احساسات و نظرات سنجش شامل 

  .شود می انجام مصاحبه یا مهپرسشنا

  (Learning) یادگیری ارزیابی 

 های آزمون طریق از تواند می امر این. شود می سنجیده کارکنان توسط شده کسب جدید های مهارت و دانش مرحله، این در 

  .گیرد صورت عملی و نظری

  (Behavior) رفتاری ارزیابی 

 مشاهده. گیرد می قرار بررسی مورد آموزشی های دوره در شرکت از پس کار محیط در کارکنان رفتاری تغییرات سطح، این در 

  .است سطح این متداول های روش از یکی شغلی، های موقعیت در کارکنان واقعی عملکرد

  (Results) نتایج ارزیابی 

 افزایش و خدمات کیفیت هبودب خطاها، کاهش وری، بهره افزایش مانند سازمانی معیارهای بر آموزش تأثیر ارزیابی شامل 

  .است مشتری رضایت

  (Return on Investment - ROI) اقتصادی ارزیابی 

  .گیرد می قرار توجه مورد شده انجام های هزینه با آن مقایسه و مالی لحاظ از آموزش سرمایه بازگشت سطح، این در 

 کنند می کمک ها سازمان به ها مدل این. است CIRO مدل و Phillips مدل ،Kirkpatrick مدل شامل ارزیابی های روش 

 بازخورد، های پرسشنامه مانند ابزارهایی از استفاده. کنند گیری اندازه را ها آموزش اثرگذاری دقیق، معیارهای طریق از تا

 اثربخشی بیارزیا در مؤثر هایی روش آموزش، از بعد و قبل عملکرد مقایسه و رفتاری مشاهده گروهی، و فردی های مصاحبه

  .هستند



 آموزش حین در ارزیابی شامل فرآیند این. است غیرقطعی و مستمر فرآیند یک اثربخشی ارزیابی موفق، های سازمان در

 های دوره به تنها یادگیری که کند می حاصل اطمینان رویکرد این. است بلندمدت در و( ساماتیو) آموزش از پس ،(فورماتیو)

  .یابد می تعمیم و تقویت نیز کار محیط در کهبل شود، نمی ختم آموزشی

. دارد کارکنان رضایت افزایش و منابع بهتر تخصیص ها، برنامه کیفیت بهبود در مهمی نقش آموزش اثربخشی ارزیابی

 را تیبلندمد های موفقیت و دهند بهبود را خود های برنامه مستمر طور به قادرند گیرند، می جدی را مرحله این که هایی سازمان

 .آورند بدست

 پشتیبانی و حمایت سازمانی 

هاست. زمانی که مدیران ارشد  های مستمر، یکی از عوامل کلیدی در موفقیت این برنامه پشتیبانی و حمایت سازمانی از آموزش

انگیزه  شود و کارکنان ها حمایت کنند، فرهنگ یادگیری در سازمان تقویت می به عنوان الگو و حامی یادگیری، از آموزش

حمایت سازمانی شامل حمایت مالی، زمانی، فرهنگی و رفتاری است. حمایت  .کنند  ها پیدا می بیشتری برای مشارکت در دوره

های معتبر است. حمایت زمانی شامل تسهیل مشارکت  مالی به معنای اختصاص بودجه لازم برای طراحی و اجرای آموزش

روز  های شغلی است. حمایت فرهنگی نیز ایجاد محیطی است که یادگیری و به ولیتها بدون تداخل با مسئ کارکنان در دوره

همچنین، نقش مدیران خطی در این زمینه برجسته است. مدیرانی که از  .های اصلی شناخته شوند بودن به عنوان ارزش

کنند، موجب افزایش انگیزه و  کارکنان خود حمایت کنند، به آنها فرصت یادگیری بدهند و در فرآیند انتقال دانش مشارکت

  .شوند پذیری در کارکنان می مسئولیت

کند، بلکه به ایجاد فرهنگ  محور، نه تنها به ارتقاء کیفیت آموزش کمک می های مستمر و مهارت حمایت سازمانی از آموزش

د، معمولاً شاهد افزایش تعهد، هایی که این حمایت را در ساختار خود جا دهن شود. سازمان یادگیری دائم در سازمان منجر می

  .وری و پایداری منابع انسانی هستند بهره

 تطبیق آموزش با تغییرات فناوری 

روز بودن محتوای آموزشی و تطبیق آن با نیازهای جدید امری ضروری  با توجه به تغییرات سریع فناوری در محیط کار، به

های غیرقابل استفاده  نباشند، سریعاً منسوخ شده و به یادگیری هایی که با آخرین تحولات فناوری هماهنگ است. آموزش

 .شوند  تبدیل می

  :نیازهای آموزشی ناشی از تغییرات فناوری

 .روز کنند های جدید، کارکنان باید به طور مداوم دانش خود را به با ظهور فناوری :نیاز به یادگیری مداوم 

افزارهای جدید، مدیریت داده، هوشمندی دیجیتال و استفاده از ابزارهای  نرم مانند کار با :های دیجیتالی  نیاز به مهارت

 .اتوماسیون

پذیری  های دیجیتال و انعطاف این نیاز شامل توانایی یادگیری سریع، تطبیق با محیط :نیاز به توانایی انطباق با فناوری 

 .شغلی است

  :راهکارهای تطبیق آموزش با تغییرات فناوری

 و آموزش مجازی e-learning استفاده از

  (VR)واقعیت مجازی و استفاده از سازی دیجیتال  شبیهتوسعه 

  (، بلاکچینAIمانند )های جدید  های آموزشی مرتبط با فناوری دورهایجاد 

 سازی یادگیری  هوش مصنوعی در شخصیاستفاده از 

 داخل سازمانهای یادگیری دیجیتالی  گروهایجاد 



 

 ...و ییکارا یشمحور بر افزا مستمر و مهارت یآموزش یها دوره یبررس/ عبیدی

  

 

های کاری تخصصی، از  نگه داشتن معلمان داخلی و خارجی، استفاده از منابع آموزشی دیجیتال و ایجاد گروه روز همچنین، به

  .راهکارهای مؤثر در این زمینه است

کند، بلکه به  تطبیق آموزش با تغییرات فناوری، نه تنها به افزایش توانایی کارکنان در استفاده از ابزارهای جدید کمک می

های توسعه  ها باید این موضوع را در برنامه کند. بنابراین، سازمان سازمان در مقابل تحولات محیطی نیز کمک می پذیری انعطاف

  .ای دهند منابع انسانی خود جایگاه ویژه

 های پیشرفت شغلی  ایجاد فرصت

               . وقتی کارکنانهای پیشرفت شغلی است های آموزشی، ایجاد فرصت ترین دلایل شرکت کارکنان در دوره یکی از مهم

ها نشان  تواند به پیشرفت شغلی آنها کمک کند، تمایل بیشتری به شرکت فعال در دوره ها می احساس کنند که آموزش

 (.۱۴۰۳دهند )موسوی،  می

  :های پیشرفت شغلی های ایجاد فرصت روش

توانند به آن دست  و چگونه میکارکنان باید بدانند که شرکت چه مسیرهای پیشرفتی دارد  :ایجاد مسیرهای شغلی مشخص 

 .یابند

 .شوند، ارزش شغلی بالایی دارند های معتبر صادر می هایی که از سازمان گواهی :های معتبر و اعتباربخش  ارائه گواهی

ارد، ها مستقیماً بر ارتقای شغلی و حقوق آنها تأثیر د وقتی کارکنان بدانند که آموزش :ارتباط مستقیم آموزش با ارتقا و حقوق 

 .مشارکت بیشتری دارند

های آنها در  دهد که یادگیری این امر به کارکنان اطمینان می :های جدید  های داخلی برای استفاده از مهارت ایجاد فرصت

 .محیط کار به کار گرفته خواهد شد

ایی یک راهنما، به سمت کنند تا با راهنم ها به کارکنان کمک می این برنامه :ای  گری و همراهی حرفه های مربی برنامه

 .های شغلی بالاتر حرکت کنند موقعیت

ها به عنوان یکی از معیارهای ارتقای شغلی درنظر گرفته شوند، به تقویت این ارتباط کمک  ایجاد نظامی که در آن آموزش

  .دهد دهد که سازمان به توسعه شغلی آنها اهمیت می کند. این امر به کارکنان نشان می می

 های نرم  رتقویت مها

های نرم از جمله ارتباط موثر، کار تیمی، حل مسئله، مدیریت زمان و رهبری، نقش کلیدی در موفقیت فردی و سازمانی  مهارت

های  اند. زیرا در محیط ها اهمیت بیشتری پیدا کرده دارند. در عصر دیجیتال و با توجه به تحولات آموزشی امروز، این مهارت

 (.۱۴۰۲ای برای موفقیت فردی و سازمانی عمل کنند )حسینی،  توانند به عنوان متمایزکننده ی نرم میها کاری پویا، مهارت

  :های نرم کلیدی در آموزش امروزی مهارت

 .های گوش دادن فعال، بیان واضح و ارائه بازخورد سازنده شامل مهارت :ارتباط مؤثر 

 .نظر و هماهنگی با همکاران صی، مدیریت اختلافهای چندتخص توانایی کار در تیم :کار تیمی و همکاری 

 .گیری منطقی ها و تصمیم ها، تحلیل گزینه توانایی شناسایی چالش :تفکر انتقادی و حل مسئله 

 .بندی وظایف و استفاده بهینه از منابع ریزی، اولویت شامل برنامه :مدیریت زمان و کارایی 

 .ت فشارهای شغلی و انطباق با تغییرات محیطیتوانایی مدیری :پذیری  پذیری و تطبیق استرس

 



  :های نرم های آموزش مهارت روش

 سازی سناریوها  های تعاملی و شبیه کارگاه

 های واقعی  آموزش مبتنی بر مورد و تحلیل وضعیت

 های گروهی و مشارکتی  روش

 های تعاملی و آموزش الکترونیکی  استفاده از فناوری

 فتگوهای یادگیری ارائه بازخوردهای منظم و گ

های بازخورد  های توسعه شغلی ارتقا یابند. استفاده از روش های مداوم و تلفیق در برنامه توانند از طریق آموزش ها می این مهارت

های نرم توجه  هایی که به تقویت مهارت سازمان .ها کمک کند تواند به بهبود این مهارت ساختاریافته و ارزیابی همتایان نیز می

ای برای  ها، پایه ای دارند، شاهد بهبود فرهنگ سازمانی، افزایش انگیزه و ارتقای عملکرد گروهی و فردی هستند. این مهارت ژهوی

  .پذیری پایدار هستند هایی با فرهنگ یادگیری و رقابت سازمان

 مدیریت مقاومت در برابر تغییر 

               های مستمر است. کارکنانی که با یادگیری  ی موفق آموزشهای اصلی در اجرا مقاومت در برابر تغییر یکی از چالش

         کنند، اغلب به دلیل نگرانی از تغییر، عدم اعتماد به محتوا یا فقدان انگیزه، این رفتار را از خود نشان  مداوم مقاومت می

 (.۱۴۰۳دهند )رضایی،  می

  :انواع مقاومت در برابر یادگیری

 .های منفی نسبت به آموزش عدم اعتماد به محتوا یا نگرشناشی از ترس از تغییر،  :مقاومت فردی 

 .کند ها یا فرهنگ سازمانی که یادگیری را تشویق نمی ناشی از ساختار، سیاست :مقاومت سازمانی 

 .دانند ناشی از باورهای عمیق فرهنگی یا سنتی که تغییر را ناامن می :مقاومت فرهنگی 

  :راهکارهای مدیریت مقاومت

 گ یادگیری دائم و تشویق به تغییر ایجاد فرهن

 ارائه بازخوردهای مثبت و تشویقی 

 تشویق کارکنان به شرکت در فرآیند یادگیری 

 حمایت از تغییر و ایجاد امنیت شغلی 

 استفاده از رهبران یادگیری در سازمان 

 دلایل، این شناسایی با. است ضروری امری — فرهنگی یا سازمانی فردی، از اعم —همچنین، شناسایی دلایل مقاومت 

  .کرد طراحی تغییر پذیرش افزایش و مقاومت کاهش برای مناسبی راهکارهای توان می

کند، بلکه به ایجاد فرهنگی سازمانی مناسب  های آموزشی کمک می مدیریت مقاومت در برابر تغییر، نه تنها به موفقیت برنامه

پذیری و مقاومت کمتری در  ایی که این مهارت را دارند، معمولاً از انعطافه شود. سازمان برای یادگیری مستمر نیز منجر می

  .برابر تحولات برخوردارند

 های نوین آموزشی  استفاده از روش

توانند جذابیت، اثربخشی و دسترسی به آموزش را به طور چشمگیری افزایش  های نوین آموزشی، ابزارهایی هستند که می روش

سازی و یادگیری در حین کار است )احمدی،  های آموزشی، آموزش مجازی، شبیه ل استفاده از فناوریها شام دهند. این روش

۱۴۰۱) 



 

 ...و ییکارا یشمحور بر افزا مستمر و مهارت یآموزش یها دوره یبررس/ عبیدی

  

 

  :های نوین آموزشی روش

۱. e-Learning  و آموزش آنلاین 

  .های مستمر بسیار مناسب است کند و برای آموزش امکان یادگیری در هر زمان و مکانی را فراهم می

۲. Gamification  

  .شود بندی، موجب افزایش انگیزه و مشارکت کارکنان می ز عناصر بازی مانند امتیاز، چالش و رتبهاستفاده ا

۳. Microlearning  

  .محور و مداوم است های مهارت های کوچک و هدفمند، مناسب برای آموزش یادگیری در قالب بسته

۴. Blended Learning  

  .کند و چندبعدی را فراهم میتلفیق آموزش حضوری و مجازی، امکان یادگیری منعطف 

5. Simulations  وVirtual Reality (VR)  

  .تر و عملی های واقعی برای یادگیری عمیق سازی موقعیت شبیه

6. Mobile Learning  

  .ها برای دسترسی آسان به منابع آموزشی های هوشمند و تبلت استفاده از گوشی

شوند کارکنان بتوانند یادگیری را به صورت تعاملی، جذاب و قابل اجرا تجربه کنند. این امر به افزایش  ها باعث می این روش

از  های نوین آموزشی، به عنوان یکی استفاده از روش .کند انگیزه، کاهش مقاومت و افزایش اثربخشی آموزش کمک می

ای داشته باشد.  ها جایگاه ویژه های آموزشی سازمان های معاصر، باید در برنامه های اصلی توسعه منابع انسانی در سازمان ستون

  .وری و انگیزه کارکنان را افزایش دهند توانند به طور چشمگیری بهره ها را به خوبی اجرا کنند، می هایی که این روش سازمان
 

 های سازمانی راهکارهای پیشنهادی برای اثربخشی آموزشها و  ترین چالش مهم 2جدول 

 راهکار پیشنهادی علمی و عملیاتی پیامد منفی برای سازمان چالش کلیدی

 نیازسنجی علمی مبتنی بر تحلیل شغلی اتلاف منابع، کاهش اثربخشی آموزش عدم نیازسنجی صحیح

ها به کار ختهانگیزگی، عدم انتقال آمو بی عدم تطابق محتوا با نیاز شغلی  طراحی هدفمند و مشارکت کارکنان در محتوا 

سازی، آموزش تدریجی و بازخورد فرهنگ کاهش مشارکت، افت انگیزه یادگیری مقاومت در برابر تغییر  

 نبود ارزیابی مستمر
عدم شناسایی نقاط ضعف و قوت 

 آموزش
ها ارزیابی کمی و کیفی مستمر و اصلاح دوره  

یکمبود حمایت مدیریت  مشارکت فعال مدیران و الگوسازی کاهش مشارکت و انگیزه کارکنان 

ها کاهش کیفیت و تداوم آموزش محدودیت منابع مالی و زمانی ریزی منعطف و استفاده از فناوری برنامه   

های نوین استفاده نکردن از روش گیری از آموزش مجازی و تعاملی بهره کاهش جذابیت و اثربخشی آموزش   

های نرم قای مهارتعدم ارت ها های نرم در برنامه گنجاندن آموزش مهارت ضعف در کار تیمی و ارتباطات   

 ایجاد مسیر رشد و فرصت ارتقا پس از آموزش کاهش انگیزه پیشرفت شغلی عدم پیوند آموزش با مسیر شغلی

العمر امسازی یادگیری ماد نهادینه توقف توسعه فردی و سازمانی نبود فرهنگ یادگیری مستمر  

 

 ها و راهکارها چالش 

ها، با وجود اهمیت و نقش کلیدی در ارتقای کارایی و رضایت شغلی  محور در سازمان های آموزشی مستمر و مهارت اجرای دوره

ها، نبود نیازسنجی دقیق و علمی پیش از طراحی و  ترین چالش های متعددی مواجه است. یکی از مهم کارکنان، همواره با چالش



شود محتوای آموزشی با نیازهای واقعی شغلی کارکنان تطابق نداشته باشد و در نتیجه،  هاست. این مسئله باعث می رای دورهاج

های  اثربخشی مورد انتظار حاصل نشود. این چالش به اتلاف منابع مالی و زمانی و کاهش انگیزه کارکنان برای شرکت در دوره

های جدید، یکی دیگر از موانع مهم  ت برخی کارکنان در برابر تغییر و یادگیری مهارتشود. همچنین، مقاوم آموزشی منجر می

نبود ارزیابی مستمر و دقیق از اثربخشی .های سنتی، ترس از ناکامی یا فقدان انگیزه کافی دارد است که اغلب ریشه در نگرش

های آموزشی، فرآیند ارزیابی و پایش نتایج را جدی  ها پس از برگزاری دوره ها نیز چالشی جدی است. بسیاری از سازمان آموزش

شود که حتی در صورت  شود. این امر باعث می های آموزشی شناسایی نمی گیرند و در نتیجه، نقاط قوت و ضعف برنامه نمی

ا کند. اثر ادامه پید ها به صورت تکراری و کم های ساختاری یا محتوایی، اصلاحات لازم صورت نگیرد و آموزش وجود ضعف

هاست. اگر مدیران سازمان  دهنده اثربخشی دوره کمبود حمایت و مشارکت مدیران در فرآیند آموزش نیز از جمله عوامل کاهش

نسبت به اهمیت آموزش و نقش آن در توسعه سرمایه انسانی باور نداشته باشند، کارکنان نیز انگیزه و رغبت کافی برای 

های کوچک و  از سوی دیگر، محدودیت منابع مالی و زمانی، به ویژه در سازمان.داشتها نخواهند  مشارکت فعال در آموزش

های  های آموزشی با کیفیت و مستمر باشد. همچنین، عدم استفاده از روش تواند مانعی جدی برای برگزاری دوره متوسط، می

ها از جذابیت  شود که آموزش ملی، باعث میسازی، آموزش در حین کار و یادگیری تعا نوین آموزشی مانند آموزش مجازی، شبیه

ها،  برای غلبه بر این چالش.های جدید را فرا بگیرند و کارایی لازم برخوردار نباشند و کارکنان نتوانند به طور مؤثر مهارت

 ها، شود. نخست، انجام نیازسنجی علمی و مبتنی بر تحلیل شغلی پیش از طراحی دوره راهکارهای متعددی پیشنهاد می

کننده تطابق محتوای آموزشی با نیازهای واقعی کارکنان باشد. مشارکت فعال کارکنان در مراحل نیازسنجی،  تواند تضمین می

های نوین آموزشی،  شود. استفاده از روش ها، موجب افزایش انگیزه و احساس تعلق به فرآیند آموزش می طراحی و ارزیابی دوره

ها کمک  های عملی و بازخورد مستمر، به افزایش اثربخشی و جذابیت دوره تعاملی، پروژه های از جمله آموزش مجازی، کارگاه

های کمی و کیفی، امکان شناسایی نقاط قوت و ضعف و اصلاح  ها، با استفاده از شاخص ارزیابی مستمر اثربخشی آموزش.کند می

ز طریق تشویق کارکنان، اختصاص منابع کافی و آورد. حمایت و مشارکت فعال مدیران، ا ها را فراهم می به موقع برنامه

های آموزشی دارد. همچنین، ایجاد فرهنگ یادگیری مستمر در سازمان، از طریق  الگوسازی، نقش مهمی در موفقیت دوره

تواند انگیزه کارکنان  های ارتقای شغلی، می برگزاری جلسات تبادل تجربه، تشویق به یادگیری گروهی و فراهم کردن فرصت

های آموزشی مستمر بر افزایش  در راستای اهداف پژوهش، بررسی تأثیر دوره.ها را افزایش دهد رای مشارکت فعال در آموزشب

های منظم و هدفمند، موجب بهبود عملکرد شغلی، کاهش خطاهای کاری و افزایش  دهد که آموزش کارایی کارکنان نشان می

رضایت شغلی را ارتقا داده و به کاهش نرخ ترک خدمت و افزایش ماندگاری محور نیز  های مهارت شود. آموزش وری می بهره

های نرم  محور با افزایش انگیزه و تعهد سازمانی، ارتقای مهارت های مستمر و مهارت کند. همچنین، آموزش کارکنان کمک می

روز، همچون  راهکارهای عملی و به )مانند ارتباط مؤثر و کار تیمی( و بهبود فرهنگ سازمانی همراه است. در نهایت، ارائه

ها را به طور چشمگیری افزایش دهد و  تواند اثربخشی آموزش های آموزشی نوین و ارزیابی مستمر، می استفاده از فناوری

 .سازمان را در مسیر توسعه پایدار سرمایه انسانی یاری کند

 نتیجه گیری

محور، نقشی اساسی در ارتقای کارایی و رضایت  وزشی مستمر و مهارتهای آم دهد که دوره وضوح نشان می نتایج این پژوهش به

های روزآمد، توانایی بیشتری برای انجام وظایف پیچیده و  شوند کارکنان با دانش و مهارت شغلی کارکنان دارند و باعث می

هدفمند، اعتماد به نفس،  های یادگیری ها با ایجاد فرصت های جدید محیط کار داشته باشند. این آموزش مواجهه با چالش

گیری فرهنگ یادگیری و نوآوری در سازمان کمک  کنند و به شکل انگیزه و تعهد شغلی را در میان کارکنان تقویت می

تواند  نمایند. با این حال، موانعی مانند نبود نیازسنجی دقیق، مقاومت کارکنان در برابر تغییر و فقدان ارزیابی مستمر، می می



 

 ...و ییکارا یشمحور بر افزا مستمر و مهارت یآموزش یها دوره یبررس/ عبیدی

  

 

کارگیری  ها را کاهش دهد و منجر به هدررفت منابع و کاهش انگیزه یادگیری شود. بر این اساس، به دوره اثربخشی این

راهکارهایی نظیر انجام نیازسنجی علمی و منظم، طراحی هدفمند و متناسب با نیازهای واقعی شغلی، حمایت و مشارکت 

ها را به طور چشمگیری  تواند کیفیت و اثربخشی آموزش می های نوین آموزشی و ارزیابی مستمر، گیری از روش مدیران، بهره

محور نه تنها موجب رشد و توسعه فردی کارکنان  های مستمر و مهارت گذاری پایدار در آموزش افزایش دهد. در نهایت، سرمایه

دهد  ها نشان می یافته .بودوری، بهبود عملکرد سازمانی و موفقیت بلندمدت سازمان خواهد  ساز ارتقای بهره شود، بلکه زمینه می

محور به شکل معناداری در کاهش نرخ ترک خدمت و افزایش ماندگاری کارکنان نقش دارند،  های مستمر و مهارت که آموزش

کنند. این امر به کاهش  دیده احساس تعلق، امنیت و فرصت رشد بیشتری در سازمان تجربه می چرا که کارکنان آموزش

های  شود. همچنین، با ارتقای مهارت و آموزش نیروی جدید و همچنین حفظ دانش سازمانی منجر می های ناشی از جذب هزینه

پذیری بیشتری از  شوند در شرایط متغیر و رقابتی، انعطاف نرم همچون ارتباط مؤثر، کار تیمی و حل مسئله، کارکنان قادر می

های هدفمند همچنین باعث افزایش  کمک کنند. آموزشخود نشان دهند و به بهبود روابط کاری و ارتقای روحیه جمعی 

 .آورد شود و زمینه را برای ارائه راهکارهای جدید و بهبود مستمر فرآیندهای سازمانی فراهم می ها می خلاقیت و نوآوری در تیم

رین عوامل موفقیت و ت های کارکنان، یکی از مهم توان نتیجه گرفت که توجه مستمر به آموزش و توسعه مهارت به طور کلی، می

کنند، همواره از مزیت  هایی که این اصل را در راهبردهای خود نهادینه می ها در دنیای امروز است و سازمان پایداری سازمان

 .رقابتی بالاتری برخوردار خواهند بود

 

References 

Abbaszadegan, Seyyed Mohammad, & Torkzadeh, Jafar. (2007). Educational Needs 

Assessment in Organizations. Tehran: Sherkat-e Sahami Publications. 

Abbaszadegan, Seyyed Mohammad. (2012). Educational Evaluation. Tehran: SAMT 

Publications. 

Ahmadi, Ali. (2022). Skill-based Training and Employees’ Job Satisfaction. Quarterly 

Journal of Human Resource Development, 18(2), 78–92. 

Doaei, Habibollah. (1998). Human Resource Management. Mashhad: Ferdowsi University of 

Mashhad Publications (Razavi Press). 

Ghahremani, Mohammad, & Atashak, Mohammad. (2009). Convergence of Organizational 

Training Processes. Tehran: First International Conference of Training Managers. 

Ghasemi, Ali. (2022). Learning Culture and Employees’ Professional Development. Rah-e 

Roshd Publications. 

Hedavand, Saeed. (2009). Accreditation: A Tool for Quality Control in Training. Tadbir 

Monthly, Issue 204–205. 

Hosseini, Narges. (2023). The Role of Training Needs Assessment in the Success of 

Skill-Based Courses. Journal of Education and Research, 15(2), 110–126. 

Jazani, Nasrin. (1996). Human Resource Management. Tehran: Nashr-e Ney. 

Karimi, Sara. (2023). Challenges of Training in Organizations and Strategies to Address 

Them. Journal of Education and Development, 12(4), 23–39. 

Khorasani, Abasalt, & Eidi, Akbar. (2010). Applied Techniques of Educational Needs 

Assessment with Emphasis on ISO 10015. Tehran: Iran Industrial Research Center 

Publications. 



Khorasani, Abasalt, & Hassanzadeh Barani Kord, Soudabeh. (2007). Strategies and 

Approaches to Educational Needs Assessment. Tehran: Industrial Training and Research 

Center Publications. 

Khorasani, Abasalt, & Mehdi Reza. (2006). Guide to Designing and Managing Employee 

Training Systems in Production and Service Enterprises. Tehran: Arya Pazhooh 

Publications. 

Khorasani, Abasalt. (2007). Educational Needs Assessment. Tehran: Iran Industrial Research 

Center Publications. 

Mohammadi, Reza. (2024). Employee Performance Evaluation After Training. Organizational 

Publications. 

Mohammadi, Zahra. (2024). Evaluation of the Effectiveness of Organizational Training. 

Avaye Elm Publications. 

Mousavi, Ali. (2023). The Impact of Specialized Training on Employee Performance. Journal 

of Human Resource Strategies, 8(4), 92–108. 

Mousavi, Fatemeh. (2024). Continuous Training and Human Resource Development. Journal 

of Organizational Innovation, 9(1), 55–70. 

Norouzi, Elham. (2022). Soft Skills and Their Role in Employees’ Job Satisfaction. Journal 

of Skill Development, 6(2), 65–80. 

Pakdel, Rahmatollah. (2004). Management and Leadership of Training in Organizations. 

Tehran: Modiriat Publications. 

Rezaei, Maryam. (2024). The Role of Continuous Training in Improving Employee 

Efficiency. Journal of Human Resource Management, 25(3), 45–62. 

Rostami, Saeed. (2023). Modern Training and Educational Technologies in Organizations. 

Journal of Technology and Education, 7(3), 33–48. 

Saadat, Esfandiar. (2002). Human Resource Management. Tehran: SAMT Publications. 

Safari, Ehsan. (2023). Strategies for Improving the Effectiveness of Organizational Training 

Courses. Modiran Farda Publications. 

Sajadi, Mahsa. (2023). Managing Resistance to Change in Employee Training. Journal of 

Change Management, 3(2), 21–35. 

Sharifi, Zahra. (2024). Virtual Training and Employees’ Professional Development. Quarterly 

Journal of E-Learning, 10(1), 40–56. 

Soltani, Iraj. (2006). The Interaction of Needs Assessment and Training Effectiveness in 

Learning Organizations. Isfahan: Arkan-e Danesh Publications. 

Yousefi, Hamid. (2024). On-the-Job Training and Increasing Organizational Productivity. 

Danesh-Afza Publications. 

 


